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Pernahkah anda mendengar keluhan apabila berlaku sesuatu yang 
tidak betul dalam organisasi, selalunya ia berkaitan dengan masalah 
manusia. Setujukah anda dengan pernyataan tersebut? Jika anda 
bersetuju maka anda sudah mula masuk dalam bahagian penting 
gelagat organisasi, iaitu memahami masalah manusia itu sendiri. 
Pakar-pakar gelagat manusia dan organisasi bersependapat 
menyatakan bahawa kejayaan terbesar dalam mana-mana kerja 
pengurusan ialah membangunkan hubungan antara perorangan 
(interpersonal) yang baik atau dalam perkataan lain memiliki 
kemahiran hubungan kemanusiaan. Pengetahuan dan kemahiran 
teknikal semata-mata tidak memadai dalam menangani masalah 
manusia. Bagaimanapun kesedaran tentang pentingnya kemahiran 
kemanusiaan hanya mula terserlah pada akhir tahun 1980-an di mana 
sebelum ini kurikulum pusat pengajian tinggi terutamanya di fakulti 
perniagaan menekankan aspek teknikal dalam pengajarannya seperti 
perakaunan, ekonomik, kewangan dan teknik kuantitatif, tetapi trend 
dewasa ini memberi penekanan kepada bidang yang berkaitan dengan 
gelagat manusia dan penguasaan terhadap kemahiran kemanusiaan 
dalam pengajaran mereka. Hal ini selaras dengan peningkatan 
kefahaman bahawa pengurus yang berkesan ialah mereka yang 
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memiliki kemahiran kemanusiaan di samping kemahiran teknikal 
dalam bidang masing-masing. 
TAKRIF GELAGAT ORGANISASI 
Menurut Robbins (1998), mengkaji gelagat organisasi bererti menylasat 
kesan yang dihasilkan oleh individu, kumpulan dan struktur ke atas 
gelagat dalam organisasi bagi tujuan untuk mengaplikasikan 
pengetahuan tersebut ke arah memperbaiki keberkesanan organisasi. 
Takrifan ini mungkin agak teknikal. Bagaimanapun, dalam perkataan 
yang mudah, gelagat organisasi menekankan kajian ke atas apa yang 
dilakukan oleh manusia dalam organisasi dan bagaimana gelagat kerja 
tersebut boleh mempengaruhi pencapaian matlamat organisasi. 
Memandangkan bidang ini secara khususnya melihat situasi yang 
berkaitan dengan pekerjaan, maka penekanan ke atas gelagat manusia 
lebih khusus kepada gelagat yang berkaitan dengan kerja seperti 
ketidakhadiran, lantik-henti, produktiviti, prestasi dan pengurusan. 
Steers (1994) pula mendefinisikan gelagat organisasi sebagai satu 
kajian terhadap gelagat manusia dalam organisasi. Di sini, fokus ialah 
melihat bagaimana untuk mengaplikasikan apa yang dipelajari dalam 
sains sosial dan sains gelagat supaya kita dapat memahami dan 
seterusnya membuat ramalan terhadap gelagat manusia di tempat ke ja .  
Wagner J.A. dan Hollenbeck J.R., (1995), mentakrifkan gelagat 
organisasi sebagai satu bidang yang cuba untuk memahami, 
menjelaskan, meramal dan mengubah gelagat manusia apabila ia 
berlaku dalam konteks organisasi. 
Definisi ini kemudiannya dipecahkan kepada tiga bahagian penting 
iaitu: 
1. Gelagat organisasi memberi fokus ke atas gelagat yang nyata seperti 
percakapan dengan rakan setugas, mengendalikan mesin dan 
peralatan, atau menyediakan laporan. la juga mengambil kira 
faktor dalapan yang tidak nyata seperti pemikiran, persepsi 
pemutusan dan lain-lain proses yang tersembunyl yang hanya 
boleh dilihat melalui tindakan-tindakan tertentu. 
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2. Gelagat organisasi mengkaji gelagat manusia di peringkat individu 
kumpulan dan organisasi secara keseluruhan. 
$ 
3.  Gelagat organisasi juga menganalisis gelagat yang ditunjukkan 
oleh kumpulan dan organisasi secara berasingan. Baik kumpular 
mahupun organisasi, gelagat yang ditunjukkan jelas berbeza 
Bagaimanapun, sesetengah peristiwa yang berlaku dalarr 
organisasi tidak dapat dijelaskan dalam bentuk gelagat individu 
Peristiwa-peristiwa ini hendaklah dianalisis dalam bentuE 
tindakan kumpulan atau organisasi. 
PROSES GELAGAT ORGANISASI 
Sebagai suatu bidang kajian maka sudah tentulah pemerhatian yang 
dibuat ke atas tingkah laku manusia dalam organisasi berdasarkan 
peraturan atau pendekatan tertentu. Peraturan ini dapat membantu 
pengurus dalam membuat andaian tentang gelagat manusia sehingga 
suatu gelagat itu boleh diramalkan. Pendekatan secara menggunakan 
logik aka1 atau gerak rasa hati semata-mata tidak memadai dalam 
memahami gelagat manusia. Pendekatan ini juga kurang tepat untuk 
digunakan sebagai asas dalam meramal gelagat seterusnya. Berdasar- 
kan alasan inilah suatu kajian sistematik diperlukan agar ramalan yang 
tepat terhadap gelagat manusia dapat dilakukan. 
Kajian sistematik cuba melihat kepada perhubungan yang wujud 
dalam usaha untuk mengaitkan sebab dan akibat sesuatu perkara 
berlaku serta membuat kesimpulan berdasarkan bukti yang saintifik. 
Bukti ini diperoleh melalui pengumpulan data di bawah keadaan yang 
terkawal, manakala kaedah intuisi pula bermaksud suatu perasaan 
atau gerak hati yang tidak disokong oleh bukti saintifik atau suatu 
penyelidikan perlu dilakukan untuk memahami sesuatu gelagat kerja 
yang ditunjukkan oleh manusia dan seterusnya membantu dalam 
membuat ramalan gelagat seterusnya. Kaedah ini tidak mengambil 
kira bagaimana sesuatu situasi itu diberi tanggapan atau dilihat oleh 
seseorang individu. 
Daripada penjelasan tersebut dapatlah dilihat bahawa kajian 
sistematik ke atas gelagat manusia ini menggantikan kaedah yang 
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berpandukan gerak hati semata-mata. Untuk meningkatkan ketepatan 
&lam menerang dan meramal gelagat kerja dalam organisasi, 
pendekatan kajian sistematik lebih sesuai. Banyak pandangan yang 
berasaskan gerak rasa hati ini jika dinilai secara dekat tidak tepat. 
Contohnya, kenyataan bahawa pekerja yang gembira merupakan 
pekerja yang produktif; semua individu lebih produktif apabila ketua 
mereka seorang yang peramah dan mudah didekati dan banyak lagi 
contoh lain yang boleh difikirkan. Kenyataan intuisi walaupun 
adakalanya benar, namun ia tidak mengambil kira perbezaan individu 
dan bersifat generalisasi. 
PEMBENTUKAN MODEL 
Model Robbins 
Model merupakan suatu gambaran bersifat abstrak yang mewakili 
fenomena yang berlaku di dunia ini. 
Tahap Sistem Organisasi 
Tahap Kumpulan 
Sumber: Robbins, 1998. Organizational Behaviour, hlm. 23. 
Gambar Rajah 4.1: Model Asas Gelagat Organisasi Peringhat Pertama 
Gambar Rajah 4.1 merupakan rangka yang akan membentuk model 
gelagat organisasi. Proses analisis gelagat organisasi ini melibatkan 
tiga peringkat, bermula dari peringkat individu, peringkat kumpulan 
dan seterusnya peringkat organisasi. Proses ini merupakan proses yang 
sistematik untuk memahami gelagat yang wujud dalam sesebuah 
organisasi. Tiga perkgkat asas ini boleh dianalogikan seperti blok- 
blok bangunan iaitu setiap peringkat bawahan dibentuk terlebih 
dahulu sebelum naik ke peringkat atasan dan seterusnya. 
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Sumber: Robbins, 1998. Organizational Behaviour, hlm. 28. 
Gambar Rajah 4.2: Model Asas Gelagat Organisasi Peringhat Kedua 
GELAGAT ORGANISASI: ILMU ASAS DALAM PENGURUSAN SUMBER MANUSL4 
Pembentukan model gelagat organisasi ini boleh diklasifikasikan 
kepada dua kategori, iaitu angkubah bersandar (dependent variable) 
dan angkubah tidak bersandar (independent variable). Gambar Rajah 
4.2 pula merupakan model gelagat organisasi peringkat kedua yang 
lebih kompleks di mana model ini memberi gambaran keseluruhan 
tentang proses yang berlaku dalam gelagat organisasi. Dengan meneliti 
kedua-dua model ini, ia akan dapat memberi gambaran yang jelas 
terhadap kajian gelagat organisasi. 
Angkubah Bersandar 
Angkubah bersandar merupakan tindak balas yang dihasilkan oleh 
angkubah tidak bersandar. Dalam erti kata lain, ia merupakan faktor 
utama yang cuba dijelaskan atau diramalkan dan ia wujud kesan 
daripada dipengaruhi oleh beberapa faktor lain. Persoalannya sekarang, 
apakah angkubah-angkubah bersandar utama yang terdapat dalam 
kajian gelagat organisasi? Untuk menjawab persoalan ini, para ilmuan 
lebih cenderung untuk memberi penekanan kepada aspek yang 
berikut: 
1. Produktiviti 
Produktiviti merupakan suatu ukuran pencapaian yang merangkumi 
keberkesanan dan kecekapan. Sesebuah organisasi dikatakan produktif 
jika ia mencapai matlamat yang telah ditetapkan di samping berupaya 
untuk mengubah input kepada output pada kos yang terendah. Maka 
di sini jelaslah bahawa produktiviti membayangkan perkaitan yang 
rapat antara keberkesanan dan kecekapan. Pencapaian matlamat di- 
kaitkan dengan keberkesanan manakala kecekapan pula diperakui 
apabila organisasi mencapai matlamatnya pada kos yang rendah. 
Sebagai contoh, sebuah hospital dikatakan efektif atau berkesan apabila 
ia mampu untuk memenuhi keinginan para pelanggan dengan jayanya. 
la dikatakan cekap atau efisien apabila boleh menawarkan 
perkhidmatan kepada para pesakit pada kos yang rendah. 
2. Ketidakhadiraq 
Ketidakhadiran boleh ditakrifkan sebagai seseorang yang gaga1 
melaporkan diri ke tempat kerja. Sesebuah organisasi sukar untuk 
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menjalankan operasinya dengan licin dan lancar sekiranya para peke rja 
gaga1 untuk memberi laporan tentang pekerjaan mereka. Akibatnya, 
aliran ke j a  terganggu dan keputusan-keputusan pentikg akan tertunda 
pada suatu tempoh yang tertentu. Dalam sesebuah organisasi yang 
bergantung kepada pengeluaran secara assembly-line, ketidakhadiran 
ini boleh mengurangkan kualiti output secara drastik. Walau 
bagaimanapun, tidak semua ketidakhadiran itu melambangkan prestasi 
yang tidak baik bagi seseorang individu. Walaupun kebanyakan 
ketidakhadiran ini mempunyai kesan yang negatif terhadap sesebuah 
organisasi, kita masih boleh memikirkan keuntungan yang akan 
diperoleh daripada pilihan yang dibuat oleh pekerja secara sukarela 
untuk tidak hadir ke tempat kerja. Sebagai contoh, pekerja yang 
mengalami keuzuran, keletihan, menghadapi tekanan perasaan, stres 
dan tension di tempat kerja, lebih baik membuat pilihan untuk tidak 
hadir ke tempat kerja daripada terus melakukan kerja-kerja yang 
boleh mengurangkan produktiviti. Begitu juga dengan pekerjaan yang 
memerlukan kemahiran yang teliti dan tinggi seperti juruterbang 
dan pakar bedah. Mereka ini lebih baik tidak hadir kerja sekiranya 
menghadapi masalah daripada melakukan kerja-kerja dengan 
menunjukkan prestasi yang kurang memuaskan serta boleh 
mendatangkan implikasi yang tidak baik kepada pelanggan. 
3. Kadar Lantik-Henti 1 
1 
Lantik-henti ditakrifkan sebagai penarikan diri daripada organisasi I 
secara kekal di rnana ia boleh berlaku secara sukarela atau bukan 
sukarela. Jika kadar lantik-henti sesebuah organisasi tinggi, ia akan 
mengakibatkan kenaikan dalam kos perekrutan, pemilihan dan latihan. 
Semua organisasi mengalami beberapa rnasalah yang berkaitan dengan 
lantik-henti. Sekiranya pekerja yang meninggalkan organisasi itu 
pekerja yang tidak berprestasi baik dan bermasalah, lantik-henti 
ini dikatakan mempunyai kesan yang positif. Hal ini boleh 
mewujudkan peluang untuk menggantikan pekerja baru yang lebih 
baik dan lebih bermotivasi. Tetapi apa yang berlaku adalah di 
sebaliknya iaitu pekerja yang meninggalkan organisasi lazimnya 
daripada kalangan mereka yang "bernilai" kepada organisasi. 
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4. Kepuasan Ke j a  
Kepuasan kerja boleh ditakrifkan sebagai sikap umum seseorang 
terhadap ke rjanya iaitu perbezaan antara jumlah ganjaran sebenar yang 
diterima oleh para pekerja berbanding dengan andaian jumlah ganjaran 
yang sepatutnya mereka peroleh. Tidak seperti tiga angkubah bersandar 
yang lain (produktiviti, ketidakhadiran dan lantik-henti), kepuasan 
kerja lebih kepada pembentukan sikap, berbanding dengan gelagat. 
Kepercayaan bahawa para pekerja yang berpuas hati lebih produktif 
jika dibandingkan dengan para pekerja yang tidak berpuas hati 
merupakan prinsip asas yang dipegang di kalangan para pengurus 
sejak akhir-akhir ini. Kehidupan masyarakat pada hari ini bukan sahaja 
bergantung kepada "kuantiti kehidupan" yang menekankan 
produktiviti yang tinggi dan perolehan material semata-mata, tetapi 
juga bergantung kepada "kualiti kehidupan". 
Pengkaji gelagat organisasi yang lebih menekankan ciri-ciri 
kemanusiaan dalam kajian mereka membantah kenyataan bahawa 
kepuasan merupakan objektif mutlak bagi sesebuah organisasi. Mereka 
mengemukakan hujah bahawa organisasi mempunyai tanggungjawab 
untuk membekalkan para pekerja dengan kerja dan tugas yang 
mencabar, dan pekerja memperoleh ganjaran secara dalaman semasa 
melaksanakan tugas dan kerja mereka. 
Angkubah Tidak Bersandar 
Secara ringkasnya angkubah tidak bersandar ini bolehlah ditakrifkan 
sebagai penyebab kepada berlakunya beberapa perubahan ke atas 
angkubah bersandar. Antaranya ialah: 
1. Angkubah pada tahap individu 
Setiap individu yang menjadi sebahagian daripada ahli dalam organisasi 
mempunyai personaliti yang berbeza. Sebahagian daripada mereka 
memiliki personaliti low-mileage di mana mereka ini perlu dilayan 
dengan berhati-hati kerana pendedahan mereka terhadap realiti 
organisasi terhad. Sebahagian individu pula memiliki ciri-ciri 
personaliti well-&rn di mana individu dalam kategori ini mampu 
untuk mengendalikan organisasi dengan berkesan dan efektif. 
Perbezaan tersebut menunjukkan bahawa manusia yang memasuki 
sesebuah organisasi membawa bersama ciri-ciri tertentu yang akan 
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mempengaruhi gelagat mereka di tempat kerja. Antaranya ialah ciri- 
ciri biografi seperti umur, jantina, status perkahwinan, ciri personaliti, 
nilai, sikap dan tahap keupayaan asas seseo&ng individu itu. 
Bagaimanapun, tidak banyak daripada ciri-ciri ini dapat diubah oleh 
pihak organisasi walaupun implikasinya besar ke atas gelagat pekerja. 
Selain darip'ada itu, terdapat empat lagi angkubah pada tahap individu 
yang boleh mempengaruhi gelagat pekerja iaitu persepsi, pembuatan 
keputusan secara perseorangan, pembelajaran dan motivasi. 
2. Angkubah pada tahap kumpulan 
Angkubah pada peringkat ini agak rumit apabila gelagat individu dalam 
suatu kumpulan berbeza daripada gelagat sebenar mereka apabila 
bersendirian. Oleh itu langkah seterusnya dalam meningkatkan 
kefahaman tentang gelagat organisasi adalah dengan mengkaji gelagat 
sesebuah kumpulan. Antara unsur yang terdapat dalam gelagat kum- 
pulan ialah corak komunikasi, gaya kepimpinan, politik dan kuasa, 
hubungan antara kumpulan, dan tahap konflik. 
3. Angkubah pada tahap sistem organisasi 
Gelagat organisasi mencapai tahap sofistikated yang tertinggi apabila 
h t a  menambahkan struktur formal ke atas gelagat individu dan gelagat 
kumpulan. Antara unsur yang dilihat dalam kajian pada peringkat ini 
ialah reka bentuk organisasi formal, proses kerja, polisi dan praktis 
sumber manusia (proses pemilihan, program latihan, kaedah penilaian 
prestasi) dan budaya dalaman. Kesemua ini mempunyai kesan ke atas 
angkubah-angkubah bersandar. 
Model Steers dan Black 
Steers juga mengkaji gelagat tersebut berdasarkan tiga peringkat utama 
iaitu peringkat individu, kumpulan dan seterusnya peringkat organisasi 
secara keseluruhannya. Apa yang ingin kita pelajari berdasarkan ketiga- 
tiga peringkat ini ialah apakah yang menyebabkan seseorang itu sama 
ada secara individu mahupun kolektif menunjukkan suatu gelagat 
tertentu dalam konteks organisasi. 
Antara persoalan kajian yang sering kali dikemukakan: Apakah yang 
dapat memotivasi seseorang? Apakah yang menjadikan sesetengah 
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orang itu pemimpin dan sesetengah yang lain bukan pemimpin? 
Bagaimana organisasi bertindak balas terhadap perubahan dalam 
persekitaran? Bagaimana manusia berkomunikasi dan membuat 
keputusan? Persoalan-persoalan seperti ini merupakan perkara utama 
yang dibincangkan dalam kajian gelagat organisasi. 
Bidang gelagat organisasi ini bukanlah bidangnya secara tersendiri 
tetapi dibina daripada sumbangan pelbagai disiplin seperti psikologi, 
sosiologi, antropologi, ekonomik dan sains politik. Oleh itu kita 
bolehlah mengaplikasi apa yang pernah dipelajari dalam ekonomik 
misalnya, untuk mengenal pasti masalah yang berkaitan dengan 
motivasi, mengaitkannya dengan teori ekonomi berhubung struktur 
upah di tempat kerja. Pada masa yang sama juga, kita boleh 
mengaitkan masalah motivasi menggunakan pendekatan dalam teori 
psikologi. Kita juga boleh menggunakan pendekatan sosiologi bagi 
mengenal pasti desakan-desakan sosial yang boleh mempengaruhi 
gelagat manusia. Kita juga boleh menggunakan pendekatan 
antropologi terhadap kajian budaya bagi mengenal pasti pengaruh 
budaya ke atas prestasi individu. Akhirnya, keseluruhan analisis dalam 
kajian gelagat organisasi cuba untuk melihat implikasi gelagat ke atas 
kualiti kehidupan kerja dan prestasi organisasi. 
Model Steers (Gambar Rajah 4.3) ini boleh dibahagikan kepada 
dua bahagian. Bahagian pertama model cuba mengenal pasti input 
dan hasil organisasi. Di sini organisasi dilihat sebagai menerima input 
daripada persekitaran luaran dalam bentuk modal, bahan mentah, 
sumber manusia, sokongan masyarakat dan kerajaan. Akibat peng- 
gunaan input ini, organisasi dapat mengeluarkan beberapa hasil 
tertentu iaitu pencapaian matlamat organisasi (keberkesanan 
organisasi), prestasi kumpulan dan keberkesanan kumpulan serta 
prestasi individu dan keberkesanan individu. Di sini organisasi dilihat 
sebagai beroperasi dalam sistem terbuka yang dinamik dan saling 
bergantungan iaitu menerima input daripada persekitaran dan 
mengubah input ini kepada bentuk produk atau perkhidmatan kepada 
pengguna akhir, p lan an ke atas ekuiti pemegang stok, bayaran gaji V .g kepada pekerja dan lam-lain. 
Bahagian kedua daripada model ini ialah organisasi itu sendiri dan 
bahagian-bahagian yang menjadikan organisasi. Satu cara untuk 
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memahami kompleksiti sesebuah organisasi adalah dengan melihat 
organisasi sebagai satu set blok bangunan yang terdiri daripada perkara 
berikut: 
n 
1. Individu dan Kumpulan 
Organisasi terdiri daripada individu dan kumpulan yang mendukung 
matlamat yang sama. Ahli-ahli organisasi datang daripada pelbagai 
latar belakang dan memiliki pelbagai kebolehan dan kemahiran, 
pelbagai tahap motivasi dan cita-cita yang berbeza. 
Dalam konteks organisasi, mereka ini mestilah berkomunikasi, 
membuat keputusan, menunjukkan ciri-ciri kepimpinan, mengenda- 
likan kuasa dan politik semasa melaksanakan sesuatu tugas. 
2. Tugas dan Teknologi 
Organisasi juga mempunyai kepelbagaian dalam teknologi di tempat 
kerja. Hal ini termasuklah cara bagaimana sesuatu kerja dilakukan. 
Teknologi juga melibatkan kedua-dua reka bentuk sebenar sesuatu 
kerja dan peralatan serta teknik yang digunakan dalam pengilangan 
(contoh: sistem pakar dan robotik). 
3. Reka Bentuk Organisasi 
Individu, kumpulan dan tugasan merupakan subjek kepada reka 
bentuk organisasi. Hal ini termasuklah bagaimana organisasi 
distrukturkan supaya koordinasi dan kawalan secara efektif terhadap 
gelagat pekerja dapat mencapai tahap prestasi yang baik. 
4. Proses Organisasi 
Di samping manusia, mesin dan peralatan serta struktur, perlu juga 
dilihat siri proses organisasi seperti kepimpinan, komunikasi, 
pembuatan keputusan, kuasa dan politik. Proses ini menentukan sifat 
dan kualiti perhubungan antara perorangan dan antara kumpulan 
dalam tempat kerja kerana pengaruh ini boleh menentukan prestasi 
organisasi. 
5. Pengurusan 
Akhirnya, "gam" yang mengikat blok bangunan ini bersama ialah 
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r INPUT ORGANlsAsl DARIPADA PERsEKlTARAN 
I Modal Sumber Teknologi Peraturan Bahan Keadaan Manusia Kerajaan Mentah Ekonomi 





(c) Membuat Keputusan 
(d) Kuasa dan Politlk 
Pengurusan 
HASlL ORGANISASI 
Pretasi Individu Prestasi Kumpulan Keberkesanan Organisasi 
Gambar Rajah 4.3: Model Gelagat Organisasi 
(Steers dan Black, hlm. 22)  
I 
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karakter pengurusan. Di sini dapat dilihat bagaimana darjah keber- 
kesanan pengurusan boleh menentukan kegagalan atau kejayaan 
sesebuah organisasi. 
Kelima-lima angkubah ini merupakan asas p&rbincangan utama 
dalam kajian gelagat organisasi di mana kajian gelagat bermula di 
peringkat individu, kumpulan dan seterusnya organisasi. 
Model Wagner dan Hollenbeck 
Gelagat organisasi boleh dibahagikan kepada dua subbidang yang 
berbeza iaitu gelagat organisasi mikro dan gelagat organisasi makro. 
Gelagat Organisasi Mikro 
Gelagat pada peringkat ini diperoleh daripada bidang psikologi dan 
sains gelagat. Ia lebih menekankan pemahaman ke atas gelagat individu 
yang bekerja sendiri atau dalam kumpulan kecil. Empat subbidang 
psikologi yang banyak memberi sumbangan ke atas gelagat organisasi 
peringkat mikro ialah: 
1. Psikologi Uji Kaji (experimental psychology)-menyumbangkan 
teori-teori pembelajaran, motivasi, persepsi dan tekanan (stress). 
2. Psikologi Klinikal-menyumbangkan model personaliti dan 
pembangunan manusia (human development). 
3. Psikologi Industri-menyumbangkan teori pemilihan pekerja, 
sikap di tempat kerja, dan penilaian prestasi. 
4. Psikologi Sosial-menyumbangkan teori sosialisasi, kepimpinan 
dan kumpulan dinamik. 
Memandangkan kajian gelagat organisasi pada peringkat mikro ini 
banyak dipengaruhi oleh disiplin psikologi, maka antara persoalan 
yang selalu dikaji: Apakah yang mendorong seseorang pekerja 
melakukan kerja? Apakah kesan perbezaan keupayaan ke atas prestasi 
pekerja? Kenapakah sesetengah pekerja berpuas hati dengan kerjanya, 
manakala ada pula pekerja yang berasa tertekan? Apakah yang 
menjadikan seseorang pemimpin itu efektif? Bagaimanakah prestasi 
kumpulan dapat diperbaiki? 
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Gelagat Organisasi Makro 
Gelagat organisasi pada peringkat makro diperoleh secara meluas 
daripada disiplin ekonomik, sosiologi dan sains politik. la lebih 
menekankan pemahaman ke atas gelagat kumpulan dan organisasi 
secara keseluruhan. 
Sumbangan daripada empat disiplin utama ialah: 
1. Sosiologi-menyumbang teori struktur, status sosial, dan 
perhubungan institusi. 
2. Sains Politik-menyumbang teori kuasa, konflik, perundingan 
serta tawar-menawar dan kawalan. 
3. Antropologi-menyumbang teori simbolisme, pengaruh budaya 
dan analisis perbandingan. 
4. Ekonomi-menyumbang teori persaingan dan kecekapan. 
Persoalan-persoalan yang selalu dikaji dalam gelagat peringkat 
makro: Bagaimanakah kuasa diperoleh? Bagaimanakah untuk 
menyelesaikan konflik yang timbul? Apakah mekanisme yang boleh 
digunakan untuk mengkoordinasi aktiviti kerja? Kenapakah terdapat 
pelbagai bentuk struktur organisasi? Bagaimanakah organisasi boleh 
distrukturkan untuk menangani keadaan persekitaran? 
Di samping dua subbidang gelagat organisasi ini, terdapat tiga 
bidang lain yang menjurus kepada topik-topik organisasi. Secara 
umumnya, ketiga-tiga bidang ini ialah pengurusan sumber manusia, 
pembangunan organisasi dan pengurusan strategik di mana bidang- 
bidang ini datang daripada disiplin saintifik yang sama dengan gelagat 
organisasi. Bagaimanapun, terdapat perbezaan bidang ini dengan 
gelagat organisasi. Gelagat organisasi lebih berorientasikan teoritikal 
manakala bidang-bidang ini lebih menekankan aspek praktikal iaitu 
melakukan sesuatu untuk membentuk gelagat dalam organisasi seperti 
membangunkan program, mengurus perubahan dan menilai hasil. 
Model ini (Gambar Rajah 4.4) akhirnya menggabungkan bidang 
ini bersama dalam dimensi menegak dan mendatar di mana dimensi 
menegak melihat kepada tahap analisis yang dibahagikan kepada tiga 
iaitu peringkat Individu, kumpulan dan organisasi secara kese- 
luruhannya. Dimensi mendatar pula mengklasifikasikan kelima-lima 
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bidang kajian organisasi ini menurut fokus sama ada fokus terhadap 





Gambar Rajah 4.4: Model Gelagat Organisasi 
(Wagner dan Hollenbeck, hlm. 14)  
I Tori 
KEPENTINGAN TLMU GELAGAT ORGANISASI KEPADA 
PENGURUS SUMBER MANUSIA 
Aplikasi 
Gelagat Organisasi bukanlah satu bidang fungsi ataupun aktiviti HRM. 
la merupakan satu bidang disiplin yang mengumpul banyak ilmu 
berkaitan tingkah laku manusia. 
Di tempat kerja atau dalam organisasi tingkah laku manusia bersifat 
kompleks. Oleh itu memahami tingkah laku manusia di tempat kerja 
menjadi satu tugas yang berat kepada majikan. Jadi ilmu ini diperlukan 
oleh semua pengurus dalam organisasi termasuk pengurus sumber 
manusia untuk membolehkan mereka mendapat hasil kerja yang 
maksimum daripada pekerja mereka. Umumnya bagi semua pengurus, 
mereka terpaksa berdepan dengan kerenah manusia dalam organisasi 
sekurang-kurangnya pada tiga peringkat iaitu peringkat individu. 
ORIENTASI UTAMA 
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peringkat kumpulan dan peringkat sistem organisasi (iaitu untuk 
pelbagai kumpulan). Masalah yang bersabit dengan gelagat pekerja 
seperti ponteng dan kurang rnotivasi biasanya banyak. Bagi pengurus 
sumber manusia pula, tugas ini cukup mencabar disebabkan 
kedudukannya sebagai konsultan dalaman kepada pengurus-pengurus 
operasi lain dari sudut isu-isu berkaitan gelagat pekerja. Pengurus- 
pengurus lain akan bergantung harap kepada pengurus sumber 
manusia untuk menyelesaikan masalah pekerja atau setidak-tidaknya 
membantu pengurus operasi berkenaan. 
RUMUSAN 
Gelagat organisasi merupakan suatu bidang kajian gelagat manusia di 
tempat kerja yang sangat penting dalam memastikan pengurusan 
sumber manusia yang lebih efektif dan efisien. Sebahagian besar 
masalah yang berlaku dalam organisasi berpunca daripada masalah 
manusia itu sendiri. Maka dengan itu penting bagi para pengurus untuk 
menguasai bidang ini serta memiliki kemahiran mengendalikan 
sumber manusia di tempat kerja, terutamanya kemahiran antara 
perorangan. Kajian gelagat organisasi yang dilakukan secara sistematik 
juga membolehkan pengurus merarnal gelagat manusia di tempat ke rja. 
Angkubah-angkubah utama dalam kajian gelagat organisasi yang 
meliputi angkubah bersandar dan tidak bersandar boleh menjelaskan 
mengapa pekerja menunjukkan suatu gelagat tertentu dan bukan 
sebaliknya. 
Robbins serta Steers dan Black rnemperlihatkan persamaan dalam 
mengkaji gelagat manusia di mana pembahagian gelagat manusia 
mengikut urutan bermula daripada gelagat pada peringkat individu, 
peringkat kumpulan dan seterusnya peringkat yang lebih kompleks 
iaitu kajian pada peringkat suuktur organisasi. Manakala Wagner I11 
dan Hollenbeck membahagikan gelagat organisasi kepada dua sub- 
bidang yang berbeza iaitu gelagat organisasi mikro dan gelagat 
organisasi makro. Bagaimanapun kesemua penulis menumpukan 
kepada persoalan yang sama dalam memahami gelagat manusia di 
tempat kerja septrti persoalan ketidakhadiran, produktiviti, pusing 
ganti, kepuasan kerja, motivasi, kepimpinan, komunikasi, pembuatan 
keputusan dan perubahan dalam persekitaran. 
53 
ASAS PENGURUSAN SUMBER MANUSIA: PENDEKATAN PROSES 
Soalan-soalan Latihan I 
1. Bagaimanakah pendekatan gelagat organisasi dapat membantu 
R pengurus untuk mengurus sumber manusia dalam organisasi 
dengan lebih berkesan? 
2. Gelagat manusia boleh diramalkan dengan berpandukan gerak 
hati atau intuisi. Bincangkan sejauh manakah kenyataan ini benar 
atau salah. 
3.  Bagaimanakah angkubah tidak bersandar pada peringkat pertama 
iaitu gelagat pada peringkat individu seperti keupayaan individu 
dapat memberi kesan ke atas angkubah bersandar produktiviti 1 
sebagaimana yang ditunjukkan dalam model asas gelagat 
I 




4. Bincangkan persamaan dan perbezaan yang terdapat dalam ketiga- 
tiga model gelagat organisasi sebagaimana yang dikemukakan oleh 
pengkaji yang berbeza dalam bab ini. 
